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RESUMEN

Objetivo: Determinar cémo el aprendizaje organizacional influye en el desarrollo de equipos
de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023. Metodologia:
Investigacion de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo y disefio no experimental. La
poblacidn y muestra estuvo conformada por 48 trabajadores. Ademas, se aplico un cuestionario
en la escala Likert, dicho instrumento tiene buena validez con un coeficiente de 0.85 y una
confiabilidad de 0,944 considerado muy confiable. Resultados: Acerca del aprendizaje
organizacional, el 79% indico que era bueno, y el 21% que era regular. Sobre los equipos de
alto desempefio, el 98% indicd que eran buenos, y solo el 4% que eran regulares. Conclusion:
Se acepta que el aprendizaje organizacional influye significativamente en el desarrollo de
equipos de alto desemperio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral 2023, mediante un nivel
de 0.734 en Rho de Spearman. Los resultados evidenciaron que una gran mayoria de los
trabajadores perciben tanto el aprendizaje organizacional como los equipos de alto desempefio
de forma favorable. Se infiere que el aprendizaje organizacional efectivo contribuye de manera
significa a la formacién y funcionamiento de equipos de alto desempefio. Por ello la empresa
deberia continuar invirtiendo en estrategias de aprendizaje y desarrollo organizacional como
medio de mejora continua del desempefio de los equipos, Yy, en consecuencia, del rendimiento

general.

Palabras clave: Aprendizaje organizacional, equipos de alto desempefio, nivel individual, nivel

grupal, nivel organizacional.
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ABSTRACT

Objective: Determine how organizational learning influences the development of high-
performance teams of the company Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023. Methodology:
Correlational level research, quantitative approach and non-experimental design. The
population and sample consisted of 48 workers. In addition, a Likert scale questionnaire was
applied; said instrument has good validity with a coefficient of 0.85 and a reliability of 0.944,
considered very reliable. Results: Regarding organizational learning, 79% indicated that it was
good, and 21% that it was average. Regarding high-performance teams, 98% indicated that
they were good, and only 4% that they were average. Conclusion: It is accepted that
organizational learning significantly influences the development of high-performance teams of
the company Huaytelcoms S.A.C., Huaral 2023, through a level of 0.734 in Spearman's Rho.
The results showed that a large majority of workers perceive both organizational learning and
high-performance teams favorably. It is inferred that effective organizational learning
significantly contributes to the formation and functioning of high-performance teams.
Therefore, the company should continue investing in learning and organizational development
strategies as a means of continuous improvement of team performance, and, consequently,

overall performance.

Keywords: Organizational learning, high-performance teams, individual level, group level,

organizational level.
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INTRODUCCION

En un mundo empresarial tan dindmico y competitivo como el de hoy, el aprendizaje
organizacional y el desarrollo de equipos de alto desempefio resultan ser pilares importantes
para el éxito y sostenibilidad de toda empresa. de esta manera, se presenta a la empresa
Huaytelcoms S.A.C. ubicada en Huaral, la cual viene enfrentando algunos desafios en sus

procesos internos para mantenerse dentro del sector tecnologia y servicios.

Para tratar sobre el aprendizaje organizacional, se tuvo en cuenta sus niveles, tanto
individual, grupal y organizacional. Y para tratar sobre los equipos de alto desempefio, se
abordaron ciertos aspectos como, metas, habilidades, confianza, compromiso, comunicacion,
habilidades de negociacion, liderazgo y el apoyo interno y externo. De esta forma, se determind
cémo el aprendizaje organizacional, y en todos sus niveles, influye en el desarrollo de equipos

de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023.

Por medio de un enfoque correlacional, esta investigacion buscé explorar la relacién e
influencia entre dichas variables criticas, brindando insights valiosos sobre como las practicas
de aprendizaje organizacional logran optimizar el rendimiento de los equipos. No obstante, los
resultados revelaron percepciones en ambos ambitos, e identificaron algunas areas de mejora

clave, incluyendo la comunicacion interna, la motivacion y la resolucion de conflictos

Mediante esta investigacion no solo se buscé alimentar los conocimientos sobre la
interseccion del aprendizaje organizacional y los equipos de alto desempefio, sino que también
se busco brindar recomendaciones préacticas y aplicables que apoyen a la empresa Huaytelcoms

S.A.C., a fin de potenciar su cultura, desempefio y eficiencia operativa.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad problematica

Para mejorar su desempefio y adaptarse a los cambios en su entorno, las organizaciones
necesitan adquirir, crear, compartir y utilizar conocimiento. Este proceso es conocido como
aprendizaje organizacional, el cual implica la basqueda constante de nuevas ideas, habilidades
y perspectivas que puedan contribuir a que una organizacion alcance sus designios y mantenga

su competitividad en un mundo en constante evolucion.

A escala mundial, las empresas internacionales emplean el aprendizaje organizacional
como una estrategia esencial para mejorar su capacidad de adaptacién, colaboracién e
innovacion en un entorno global diverso y cambiante. El aprendizaje continuo y la promocion
de una cultura de mejora son fundamentales para mantener la ventaja competitiva en el contexto

internacional.

En este sentido, las organizaciones internacionales suelen invertir en programas de
capacitacion y desarrollo para optimizar las competencias de sus colaboradores; utilizar
plataformas de aprendizaje en linea para proporcionar capacitacion y recursos a Sus
trabajadores en todo el mundo; promover el intercambio de mejores précticas entre sus filiales
y unidades de negocio en diferentes paises, lo cual ayuda a aprovechar el conocimiento y la
experiencia de diferentes partes; implementar sistemas de gestion del conocimiento para
capturar, organizar y distribuir informacion y experiencias valiosas dentro de la organizacion,
facilitando asi el ingreso de informacion significativa y promoviendo la adopcion de decisiones
informada; fomentar la experimentacion y la exploracion de nuevas ideas para mejorar los

productos, procesos y servicios; y establecer una cultura de aprendizaje constante.



Con respecto al &ambito nacional, el aprendizaje organizacional en las empresas del Peru
sigue muchas de las tendencias generales en el ambito internacional, pero también esta

influenciado por factores culturales, econémicos y sociales especificos del pais.

Por otro lado, el aprendizaje organizacional desempefia un rol crucial en el desarrollo
de equipos de alto desempefio (EAD) al proporcionar las bases, competencias, mentalidades y
herramientas necesarias para que estos equipos logren niveles sobresalientes de colaboracion,
innovacion y resultados. Bajo esta perspectiva, el aprendizaje organizacional contribuye en el
nacimiento, crecimiento y maduracion de competencias de los participantes de los EAD, y les
proporciona una cultura de mejora continua, nuevos enfoques y perspectivas de innovacion,

creatividad, autonomia y empoderamiento, adaptabilidad, asi como liderazgo y motivacion.

Dado que los EAD estan conformados por conjuntos de individuos altamente
colaborativos y talentosos que trabajan juntos de manera eficiente y efectiva para lograr
resultados sobresalientes y, ademas, se caracterizan por su comunicacion abierta, liderazgo
efectivo, confianza mutua y compromiso compartido con la excelencia y el aprendizaje
continuo, permiten fortalecer una cultura empresarial creativa e innovadora, asi lo sefiala el
Ranking C3 de Innovacion — Per( 2022 (Per21, 2022). Asimismo, la empresa Konecta Peru
enfatiza la importancia del trabajo en equipo, dado que este permite superar retos y reinventarse
frente a escenarios complejos, asi como lograr las metas que se tiene como organizacién y las

personales (las que tienen los colaboradores) (Forbes Pera, 2023).

En la empresa Huaytelcoms S.A.C., empresa de tecnologia y servicios, situada en el
distrito de Huaral, se han percibido ciertos problemas, como falta de comunicacion efectiva,
baja motivacion y compromiso de los colaboradores, dificultades para adaptarse a los cambios
y miedo por parte de algunos colaboradores para asumir cargos. Asimismo, la capacidad del

liderazgo y el trabajo en equipo es regular en el nivel operativo. Ademas, algunos trabajadores



generan conflictos, boicot y oposicion para el crecimiento y desarrollo organizacional, dado
que solo buscan sus propios intereses, generando bajo rendimiento y resultados insatisfactorios.
En consecuencia, esta investigacion puntualiza la necesidad de que la empresa trabaje en el

desarrollo de equipos de alto desempefio utilizando como base al aprendizaje organizacional.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢Coémo el aprendizaje organizacional influye en el desarrollo de equipos de alto

desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023?

1.2.2. Problemas especificos
e ;Como el aprendizaje organizacional a nivel individual influye en el desarrollo de
equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023?
e (;Cbmo el aprendizaje organizacional a nivel grupal influye en el desarrollo de equipos
de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023?

e ;Cbmo el aprendizaje organizacional a nivel organizacional influye en el desarrollo de

equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023?

1.3.  Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar como el aprendizaje organizacional influye en el desarrollo de equipos de

alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

e Establecer como el aprendizaje organizacional a nivel individual influye en el desarrollo

de equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral 2023.



e Establecer como el aprendizaje organizacional a nivel grupal influye en el desarrollo de
equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023.

e Establecer cdmo el aprendizaje organizacional a nivel organizacional influye en el
desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral,

2023.

1.4.  Justificacion de la investigacion
1.4.1. Conveniencia
Este estudio busco conocer si el aprendizaje organizacional incide en el desarrollo de

equipos de alto desemperio en la empresa Huaytelcoms S.A.C.

1.4.2. Implicacion tebrica

La investigacion involucré el estudio del aprendizaje organizacional, el cual es una
disciplina que se enfoca en como las organizaciones pueden aprender de éxitos y fracasos, y
cémo pueden promover la obtencién de nuevos conocimientos y habilidades entre sus
miembros. También, comprendié el estudio de los equipos de alto desempefio, los cuales se
desenvuelven y funcionan a un nivel excepcionalmente alto debido a su comunicacion
efectiva, colaboracion, confianza mutua, compromiso compartido y capacidad para resolver

problemas de forma creativa.

Tanto el aprendizaje organizacional como el desarrollo de EAD se fundamentan en
ciertas teorias, como la de gestion del conocimiento, el desarrollo de equipos, y sistemas y

adaptabilidad.

1.4.3. Implicacion practica
Este estudio busco responder a los problemas percibidos en la empresa indagada, como

falta de comunicacion efectiva y asertiva, baja motivacion, compromiso y rendimiento,



oposicion para el crecimiento y desarrollo organizacional, etc., por medio de alternativas de
solucién fundamentadas en el aprendizaje organizacional y el desarrollo de EAD. Asimismo,
los resultados de esta investigacion pueden influir positivamente tanto en el nivel
organizacional como en el individual, beneficiando a la empresa y a sus integrantes, asi como

contribuyendo al avance del conocimiento en su gestion.

1.4.4. Implicacion social

Tanto el aprendizaje organizacional como el desarrollo de EAD pueden llevar a un
ambiente laboral més positivo y productivo, impactando en la calidad de vida de los
colaboradores, en el desarrollo profesional de los mismos, en la construccion de ambientes de
trabajo mas sanos, en la reduccién del estrés laboral, en el fomento de la innovacion, en el
aprendizaje colectivo, en el cambio cultural positivo y en la contribucidn al bienestar general

de la sociedad.

1.4.5. Implicacion investigativa

Este estudio busca ser una aportacion a otras investigaciones que indaguen acerca sobre
el aprendizaje organizacional y el desarrollo de EAD, sabiendo que estas variables pueden
contribuir a abordar los desafios actuales de las organizaciones y mejorar su capacidad para

innovar, adaptarse y prosperar.

1.5. Delimitaciones
1.5.1. Delimitacion temporal

La investigacion pertenece al periodo 2023.

1.5.2. Delimitacion temporal
El lugar del estudio fue la empresa Huaytelcoms S.A.C. situado en el distrito de Huaral,

provincia de Huaral, departamento de Lima.



1.5.3. Delimitacién social

Se conto con la colaboracion de los 48 trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C.

1.6. Viabilidad del estudio
Se afirmé la viabilidad de esta investigacion, dado a que se contd con los recursos
necesarios para llevarlo a cabo de forma eficiente. Ademas, de obtenerse la autorizacion y

participacion de los trabajadores durante la aplicacién del instrumento.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Estudios internacionales

Vega, Martinez, & Parga (2019) en su articulo: “Influencia del aprendizaje
organizacional y los resultados de las pymes” presentaron como proposito analizar la
influencia del aprendizaje organizacional en la competitividad y el desempefio organizacional
en las pymes de Aguascalientes. Se procedio a elaborar una investigacion cuantitativa
transversal y se empled ecuaciones estructurales. Asimismo, se administré un cuestionario a
los duefios o gerentes de 250 pymes. Se encontrd que el aprendizaje organizacional incidia de
forma significativa tanto en la competitividad como en el desempefio organizacional de estas

pymes.

Diaz, Morgan, & Arredondo (2020) en su articulo: “Equipos de alto desempefio para
la competitividad de empresas de servicios industriales” buscaron proponer elementos base
para el desarrollo de equipos de alto desempefio, presentando un diagrama como propuesta
para el desarrollo de un equipo dentro de la industria. Se efectu6 un estudio cuantitativo y,
ademas, se usoé el analisis de documentos y se compuso un cuestionario, el mismo que se
administr6 a 30 trabajadores de una empresa del sector industria. Los datos reunidos
permitieron encontrar tres principales elementos para el desarrollo de EAD y dar respuesta a

la competitividad en este sector: capacitacion, comunicacion y organizacion.

Goémez, Proafo, & Lopez (2020) en su articulo: “La relacion entre el desempefio y el
aprendizaje en las organizaciones” formularon como finalidad determinar la relacion que

existe entre el desempefio y el aprendizaje en la Facultad de Contabilidad y Auditoria en una



universidad publica en la zona centro del Ecuador. Se elabord un estudio cuali-cuantitativo,
transversal y descriptivo correlacional. Se emple6 la modalidad documental, asi como un
cuestionario que fue administrado a 63 docentes. Con un valor r = 0,873 se comprobo la

asociacion entre las variables.

Rocha, Hernandez, & Rodriguez (2021) en su investigacion: “Metodologia para la
gestion de equipos de trabajo de alto desempefio en pymes” expusieron como finalidad
identificar, analizar y sobre esto proponer una metodologia con la que se pueda gestionar y
mejorar el desempefio de los equipos de trabajo existentes en la organizacién para potenciar
sus capacidades y mejorar sus resultados. El estudio presentd un enfoque mixto, no
experimental transversal y descriptivo. Se elabord un cuestionario que fue administrado a los
duefios o gerentes de 65 pymes. Los resultados destacaron como elementos para gestionar los
EAD al compromiso, experiencia, flexibilidad laboral, remuneracion, roles vy
responsabilidades, productividad y formacion académica. Con base en ello, los autores
propusieron una metodologia que ayudara a las pymes a modificar los comportamientos de

los EAD, incrementando el compromiso de los mismos y logrando las metas de las pymes.

Verdezoto (2022) en su estudio: “Relacion del aprendizaje organizacional y el
rendimiento laboral del personal administrativo de la Universidad Estatal Amazonica”
presentd como propdsito determinar la relacion que existe entre la cultura de aprendizaje
organizacional y el rendimiento laboral de los empleados que trabajan en la Universidad
Estatal Amazonica. Se procedio a elaborar una investigacion cuantitativa, no experimental y
correlacional, la cual conto con la participacion de 56 colaboradores durante la administracion
del cuestionario. Con un valor de Pearson de 0,75 se confirmo la correspondencia entre las

variables en estudio.



2.1.2. Estudios nacionales

Blas (2019) en su investigacion “Cultura organizacional y equipos de alto desempefio
en ventas en compafias de seguros y bancos, Trujillo, 2019” formulé6 como propoésito
determinar la relacion entre la cultura organizacional y los equipos de alto desempefio en las
ventas en compafiias de seguros y bancos, Trujillo, 2019. El estudio siguidé un proceso
cuantitativo, no experimental, correlacional descriptivo, el mismo que cont6 con la
participacion de 31 lideres de ventas de las compafiias en investigacion. Gracias a los datos
compilados a partir de la administracion de un cuestionario, se encontr6 una asociacion de r

= 0,752 entre las variables.

Cusihuaman (2019) en su estudio: “Competencias del director y su relacion con el
aprendizaje organizacional en las instituciones educativas de la red de aprendizaje N.° 11
UGEL 2” expuso como finalidad identificar la relacion existente entre las competencias del
director y el aprendizaje organizacional en los docentes de las instituciones educativas
estatales de la Red Educativa N.° 11 de la UGEL N.° 2. Se administr6 una metodologia
cuantitativa, no experimental y correlacional. Se dirigié un cuestionario a 170 docentes de
dicha red de aprendizaje. Con un valor r = 0,86 se afirmé la correspondencia entre las

variables en indagacion.

Portillo (2019) en su tesis de investigacion: “Innovacion y aprendizaje organizacional
en las instituciones educativas del distrito de Puno” presentd como proposito determinar la
relacion existente entre la innovacion y el aprendizaje organizacional en las instituciones
educativas del distrito de Puno. Se elaboré un estudio cuantitativo, no experimental y
correlacional. El cuestionario se dirigio a 288 docentes de instituciones tanto publicas como

privadas del distrito de Puno. Con un valor de r = 0,643 se corroboro la asociacion entre las
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variables. En este sentido, tanto las innovaciones y experiencias pedagogicas aportaban

positivamente en el aprendizaje organizacional de estas instituciones.

Apolinario (2021) en su estudio: “Gestion por procesos y su incidencia en el
aprendizaje organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de San Luis,
Lima, 2020 formul6 como finalidad determinar la incidencia de la gestion por procesos en
el aprendizaje organizacional de los colaboradores de la MDSL, 2020. Se procedio a efectuar
una investigacion cuantitativa, no experimental trasversal y correlacional causal. Durante la
administracion del cuestionario participaron 80 colaboradores de dicha entidad. Después de
la gestion de los datos se infirio, gracias a un Chi Cuadrado 42, 834 (Sig. = 0,00), que la

gestion por procesos incidia en el aprendizaje organizacional de la institucion.

Cruz (2023) en su trabajo investigativo: “Liderazgo docente y trabajo en equipo en
cotutores de educacion inicial de la Institucion Educativa Parroquial Santa Rosa de Lima,
Lince, 2022” expuso como propodsito determinar la relacion que existe entre el liderazgo
docente y el trabajo en equipo en los cotutores de educacion inicial de la institucion antes
mencionada. Se empleé un proceso metodoldgico cuantitativo, no experimental y
correlacional. Asimismo, se direcciond un cuestionario hacia 50 personas (10 cotutores y 40
padres de familia). Finalmente, se encontré un valor de r = 0,903, el cual confirmé la

asociacion entre las variables.

2.2. Bases teoricas
2.2.1 Aprendizaje organizacional

A. Definiciones

Zapata (2011) sefiala que el aprendizaje organizacional es un proceso que
dinamiza y puntualiza la contribucion de valor del capital humano. La gestion

estratégica de dicho aprendizaje organizacional acarrea concordancia y sintonia con los
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otros capitales de valor (relacional y estructural) de una organizacion, con la finalidad
de implementar estrategias de aprendizaje en los tres niveles: individual, grupal y

organizacional, y observar la interrelacion del proceso entre ellos.

De acuerdo con Ahumada (como se cité en Lopez, Gil, & Bolio, 2017), el
aprendizaje organizacional es un procedimiento que genera Yy transfiere los
conocimientos que se desarrollan en los diferentes niveles: individual, grupal,
organizacional e interorganizacional, y que puede verse favorecido u obstaculizado por

el entorno sociohistorico y cultural en el que estos aprendizajes se exponen.

Para Vega et al. (2019), el aprendizaje organizacional contribuye a que las
compafiias apuesten en la creacion, adquisicién y transferencia del conocimiento, con
el propdsito de que se modifique su comportamiento para producir nuevo conocimiento
e incrementar su capacidad en la adopcion de decisiones y acciones efectivas, dado que

se producen cambios en sus enfoques mentales, sosteniendo y mejorando su desempefio.

En palabras de Camio, Diaz, lzquierdo, & Alvarez (2020), el aprendizaje
organizacional se define como un proceso psicosocial, en el cual se reconoce la
interaccion entre los tres niveles de aprendizaje: individual, grupal y organizacional, de
forma simultanea y no secuencial. Asimismo, su dinamismo puede estar limitado por el

nivel de capacidad de aprendizaje de la empresa.

. Teoria del aprendizaje organizativo

Hernandez (2016) sefiala que la teoria del aprendizaje organizativo menciona
que, si una organizacion desea ser competitiva en un entorno turbulento y cambiante,
esta necesita modificar sus objetivos y acciones. En este sentido, la organizacion debe

adoptar decisiones conscientes para que las acciones que han sido cambiadas respondan
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a las nuevas circunstancias, de esta manera el aprendizaje tiene lugar en la asociacion

del actuar con los resultados y el recordatorio de estos Gltimos.

El aprendizaje organizativo presenta diversas similitudes con los estudios en
psicologia, dado que el aprendizaje inicial se desarrolla a nivel individual y esta no se
vuelve organizacional hasta que la informacion es compartida, almacenada, se puede
acceder a ella, ser transmitida y usada en los diferentes procesos que se ejecuta para

conseguir los designios de una organizacion.

El aprendizaje comienza en la adquisicion de datos. Para ello, la organizacion
adquiere una memoria acerca de las relaciones existentes entre las acciones y resultados.
Dichas relaciones se actualizan permanentemente, debido a que las acciones de la

organizacion cambian como respuesta a los cambios del entorno.

La siguiente etapa del proceso es la interpretacion. Las organizaciones realizan
comparaciones permanentemente acerca de los resultados conseguidos con los
esperados, con la finalidad de agregarlos a su memoria. Aquellos resultados inesperados
son analizados para hallar causas y ejecutar nuevas acciones 0 precisar nuevas

relaciones accion-resultado, de esta manera se busca acrecentar el aprendizaje.

Como ultima etapa se tiene la adaptacién o cambio. Para ello, la organizacién
emplea el conocimiento que ha sido interpretado para escoger nuevas relaciones accion-
resultado, pertinentes a las nuevas circunstancias del entorno. El aprendizaje
organizacional se adapta constantemente a las condiciones del contexto y, por ende, se
ve afectado por el dinamismo y versatil actuar de la empresa. Cuando esta logra
adaptarse, la base del conocimiento se actualiza para incorporar la nueva relacion

accion-resultado, asi como las posibilidades, incertidumbre y condiciones ajustables. El
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proceso sigue en marcha junto con la retroalimentacion, la cual es continua y repetitiva

en cada una de las etapas del proceso.

Figura 1l
Etapas de la teoria del aprendizaje organizativo
.. Interpretacion Adaptacion o cambio
Exploracion W s . .
C —{ (atribucion de sentido alos | = aprendizaje
(adquisicion de datos)
datos) (uso de los datos)

3 A A

Lazo de retroalimentacion

Nota. Extraido de Hernandez (2016, p.73).

Administracion del conocimiento

Zapata (2011) indica que el conocimiento engloba una mistura de experiencias,
intereses e interiorizacion que brinda una vision para el analisis e integracion de nuevas
acciones y experiencias en las tareas realizadas en la organizacién. Esta mistura se
genera y es aplicada en la mente de los sujetos. El conocimiento de ellos en forma de
enfogques mentales, conceptos y escritos les proporciona la capacidad de trabajar en
escenarios nuevos, turbulentos o complejos. Con regularidad, las empresas no solo
incorporan su conocimiento en documentos o base de datos, sino que, ademas, lo hacen

a través de procesos, rutinas, practicas y normas organizacionales.

Asimismo, Andreu y Sieber (como se cito en Zapata, 2011) mencionan que el
conocimiento es personal, dado que tiene su origen en las personas y la experiencia de
estas; es permanente e incremental, puesto que su uso es iterativo y se acrecienta al
emplearse conjuntamente con otros conocimientos adquiridos, ademas, este no sufre
desgaste alguno, como en el caso de los bienes fisicos; y es guia para el actuar de los
individuos, dado gque contribuye en las decisiones y acciones que toman estos en cierto

momento.
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Con respecto a la administracion o gestion del conocimiento, Torres &
Hernandez (2014) mencionan que esta incluye practicas o procesos para crear, adquirir,
capturar, reconstruir y usar el conocimiento, con el designio de optimizar la capacidad
de aprendizaje y las competencias de las empresas. En la gestion del conocimiento es
fundamental que se identifique, almacene y proteja el conocimiento (ya sea implicito o
explicito), para la posteridad operacional y el mejoramiento estratégico de una

organizacion.

Por su parte, Chiavenato (2019) indica que existen dos perspectivas referentes a
la administracion o gestion del conocimiento, las cuales se asocian con dos clases de
profesionales: la primera perspectiva menciona que la administracion del conocimiento
se trata de gestionar informacion, mientras que la otra sefiala que se trata de gestionar a

personas.

1. Gestion de la informacion. Los profesionales presentan mucha experiencia en
las ciencias de la computacion. En este sentido, para ellos, el conocimiento toma
la forma de un objetivo identificable y procesable dentro de los sistemas de
informacion. Cada dia, el grupo de estos profesionales se incrementa y, ademas,
estan asociados a las nuevas soluciones que engloban las TI.

Las grandes empresas administran el conocimiento mediante complejos
softwares, como los CRM, SCM o ERM. EIl elemento importante es la
tecnologia, la cual va a formar parte en todo el proceso. Asimismo, estas
empresas se apoyan en bancos de datos, en los cuales estdn los nuevos

conocimientos mediante la mineria de datos (data mining).
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Es vital resaltar que los datos almacenados no representan todo el conocimiento
de la empresa, puesto que los individuos que la integran presentan mucho méas

conocimiento en si mismos.

2. Gestion de las personas. Aqui se encuentran los profesionales de los campos de
administracion, sociologia, psicologia o teoria organizacional; quienes infieren
que el conocimiento se adquiere mediante procesos complejos por capacidades
humanas, competencias individuales y por conductas que suelen cambiar
continuamente. Bajo esta perspectiva, para impactar en el aprendizaje es vital
administrar a las personas. El reto esta en disefiar sistemas de informacion que
permitan a los miembros de la empresa a compartir informacion y sus
experiencias individuales y grupales, las cuales les ayudan a aprender.

Los individuos y sus necesidades son primero. Esto significa que la tecnologia
va después y que solo es una herramienta de trabajo que proporcionara el
armamento de informacion y datos para que la adopcion de decisiones sea

participativo, democrético y efectivo.

Figura 2
Los dos sistemas de administracion del conocimiento
s EIC apoyan Io_s procesos Sistemas que apoyan las competencias
(enfoque en la gestion de informacion y >
. (enfoque en la gestion de personas)
tecnologia)

Procesos comerciales Redes de comunicacion

Logisticas integradas Redes de aprendizaje en el trabajo

Flujos de trabajo Redes gue conectan a las personas

EDI - Intercambio electronico de datos Estructuras para el intercambio de experiencia

Nota. Extraido de Chiavenato (2019, p.394).

D. Dimensiones del aprendizaje organizacional (Zapata)

Zapata (2011) indica que el aprendizaje organizacional se da en tres niveles:
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a. Nivel individual
En este nivel se fomenta y promueve el didlogo y discusion dentro de un
ambiente y cultura de debate y experimentacion. Ademas, se crean
oportunidades constantes para que el aprendizaje de los colaboradores se

incremente, gracias a los resultados de su trabajo (Chiavenato, 2019).

A nivel individual se lleva a cabo la administracion de las competencias,
la cual incorpora subprocesos bésicos que defienden la maduracion de las
competencias de los colaboradores, la construccion de ambientes de aprendizaje
y el acompafiamiento de este mediante la facilitacion (mentoring y coaching), y

otras acciones que promueven y posibilitan el aprendizaje.

La dimension individual y el modelo de competencias brindan
aportaciones al aprendizaje organizacional, dado que propician que cada
individuo que es parte de la organizacion pueda dirigir sus decisiones y acciones
y materializar un desempefio competente, es decir, de valor para la organizacion.
En este sentido, los individuos potencian un desempefio conjunto de valor y

enriquecido para la organizacion.

b. Nivel grupal
A nivel grupal se fomenta la colaboracién y equipo, pero desde un
angulo de aprendizaje como equipo y no como espiritu de equipo (Chiavenato,

2019).

En la dimension grupal se realiza la administracion de préacticas de valor,
la cual es un proceso que se ocupa del know how que los equipos construyen en
su trabajo diario y que contribuye al conocimiento formal documentado de la

organizacion.
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Bajo esta perspectiva, el nivel individual y el modelo de administracion
de précticas de valor se asocian con el aprendizaje organizacional, puesto que la
organizacion es la cual forma el ambiente en el que las précticas de valor se
estructuran, generando conocimiento en los equipos de trabajo y abriendo

espacio hacia el aprendizaje organizacional.

Asimismo, es importante resaltar que tanto el nivel individual como
grupal se asocian con el aprendizaje organizacional, debido a que el nivel
organizacional construye, estructura y comunica de forma coherente un

ambiente en el que sea posible el aprendizaje tanto individual como colectivo.

Nivel organizacional

En el nivel organizacional, el cual se potencia y enriquece poco a poco,
el aprendizaje queda comprendido en procedimientos, normas, politicas y
estrategias, que capturen y compartan lo aprendido. De igual manera, los
colaboradores deben aprender a pensar de forma sistematica sobre los resultados
de sus decisiones. Para ello, se debe delegar autoridad a los integrantes con base

en una perspectiva colectiva (Chiavenato, 2019).

En la dimension organizacional, el proceso de aprendizaje se dirige
como un todo, con el proposito de garantizar y hacer desarrollar las estructuras
y cultura que sustentan a la empresa. Ademas, se desarrolla a través de la

administracion del aprendizaje organizacional.

La administracion del aprendizaje organizacional considera al
conocimiento como un activo importante en la empresa y, por ende, gestionarlo
y capitalizar su valor es un requerimiento imperioso en toda la organizacion.

Asimismo, el aprendizaje organizacional desarrolla una cultura de aprendizaje
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integral, y acentua la construccion de una filosofia y procesos de innovacion, en

donde el capital humano y el valor de este conforman la empresa en su totalidad.

Figura 3
Niveles del aprendizaje organizacional

NIVEL INDIVIDUAL
(Administracion del
desarrollo de
competencias)

NIVEL GRUPAL
(Administracion de las
précticas de valor)

NIVEL
ORGANIZACIONAL
(Administracion del
aprendizaje
organizacional)

E. Organizaciones que aprenden
Cuesta (2017) sefiala que la organizacion que aprende se constituydé como
concepcion a inicios del siglo XXI. Sus primeros vestigios se dieron en Japdn y Estados
Unidos, debido a motivos de liderazgo gerencial. Para las organizaciones que
ambicionan, perdurar en un mundo globalizado y extremadamente cambiante,

“aprender a aprender” se convierte en un elemento imperioso de gestion.

Puede resultar bastante obvio que una organizacion aprende, debido a que sus
integrantes adquieren conocimientos y van superandose dia a dia; sin embargo, no es
asi, y en realidad son pocas las organizaciones que aprenden. La natural curiosidad
humana que busca nuevos conocimientos es mutilada muchas veces por la concepcion

tayloriana, excesiva especializacion y temores de una organizacion.
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De acuerdo con Hernandez (2016), una organizacion que aprende es aquella en
donde los individuos difunden permanentemente su capacidad de construir las metas
que verdaderamente desean alcanzar, en donde se promueven nuevos modelos de
pensamientos e ideas, en donde sus integrantes constantemente aprenden juntos

mediante la vision de conjunto.

Por su parte, Senge (2010), uno de los pioneros de la organizacion que aprende,
menciona que existen cinco disciplinas que aprenden y practican este tipo de

organizaciones:

1. Dominio personal. Significa ampliar la capacidad personal con el proposito de
construir los resultados que se desean conseguir.

2. Modelos mentales. Busca que se reflexione y se mejore la imagen interna que se
tiene, viendo como esta logra modelar las decisiones y los actos que se deben
tomar y realizar.

3. Visién compartida. Construir un enfoque de compromiso colectivo con el
porvenir que se procura crear y alcanzar.

4. Aprendizaje en equipo. Construir aptitudes colectivas que se dirijan al
pensamiento y comunicacion en equipo, teniendo en claro que el talento
colectivo es mucho mayor que el talento individual.

5. Pensamiento sistémico. Busca que los integrantes analicen y comprendan como
si fueran un todo, un sistema.

2.2.2 Equipos de alto desempefio
A. Definiciones
Robbins & Coulter (2018) mencionan que los equipos de alto desempefio son

grupos conformados por integrantes que trabajan de manera intensa para cumplir una
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meta en comun especifica, empleando su sinergia positiva, responsabilidad individual

y reciproca, y sus diversas habilidades.

Para Chiavenato (2019), los equipos de alto desempefio integran miembros que
trabajan en conjunto y conforme a una idea comun. El equipo integrado, conformado y
unido realiza sus actividades con pericia y cada meta lograda se celebra y recompensa

para consolidar y mejorar las capacidades de los colaboradores.

De acuerdo con Whetten & Cameron (2016), los equipos de alto desempefio
funcionan de una manera sumamente efectiva. Estos equipos han vencido asuntos de
escepticismo, incertidumbre, egocentrismo, poca participacion, dependencia, entre
otros, y han logrado establecer su mision de forma clara, poseer compromiso personal

con el equipo y evidenciar un alto nivel de ética y lealtad.

Por su parte, McMillan (como se cit6 en Ruiz, Gentilin, & Franco, 2017) sefiala
que los equipos de alto desempefio se distinguen por determinar metas en comun,
papeles bien definidos, liderazgo aprobado, sistemas competentes y relaciones sanas.
Esto significa desarrollar capacidad para conseguir los propdésitos de forma mas

eficiente, ganando mayor rendimiento y regocijo para el equipo.

. Grupos de trabajo
Robbins & Coulter (2018) sefialan que un grupo integra dos 0 mas personas que
estan interrelacionadas y son interdependientes, y que, ademas, se concentran para

conseguir propositos definidos

Existen dos tipos de grupos: formales e informales. Los primeros estan
establecidos por medio de la estructura organizacional, con actividades laborales bien

definidas y destinadas, con el propdsito de cumplir con los objetivos institucionales.
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Mientras que, los segundos son de tipo social, es decir, se forman debido al ambiente

laboral y gracias a amistades e intereses en comun.

Los grupos de trabajo presentan una estructura interna que contribuye en el
comportamiento de sus miembros e incide en el desempefio colectivo. La estructura

puntualiza roles, normas, grado de conformidad, estatus, tamafio y cohesion grupal.

1. Roles. Conocidos como patrones de conducta que son observados en un
individuo que desempefia un puesto en una unidad social.

2. Normas. Son expectativas o estandares que han sido aprobados y compartidos
por los integrantes de un grupo.

3. Conformidad. Hace referencia al pensamiento grupal, el cual surge cuando el
grupo desempefia gran presion sobre un integrante para que este amolde su
opinion con la de los demés miembros.

4. Estatus. Es la posicion que un individuo ocupa en el interior de un grupo.

5. Tamafio grupal. Este influye en el desempefio y la satisfaccion de los
integrantes, pero el resultado depende del propésito que se supone se debe
conseguir.

6. Cohesion grupal. Es el nivel en que los integrantes de un grupo se conectan

entre si y comparten sus propdésitos.

C. Diferencias entre grupos y equipos
Robbins & Judge (2017), mencionan que los grupos son diferentes a los equipos.
Por un lado, un grupo de trabajo se forma principalmente para interactuar y distribuir
informacién y adoptar decisiones que contribuyan al desenvolvimiento de sus
integrantes en cada una de sus areas concernientes. Los grupos no buscan el trabajo

colectivo, de forma que solo implica el total de la participacion individual de cada uno



22

de ellos. Bajo esta perspectiva, no hay sinergia positiva en el grupo que produzca un

grado general de desempefio que sea mayusculo al total de las aportaciones.

Por el otro lado, un equipo de trabajo si produce una sinergia positiva debido a
la suma de esfuerzos coordinados, los cuales resultan un grado de rendimiento

mayusculo al total de las contribuciones individuales.

En los grupos de trabajo, asi como en los equipos de trabajo, hay expectativas
con referencia al comportamiento de los integrantes, dindmicas grupales y cierto grado
de toma de decisiones. Asimismo, ambos pueden causar ideas, unificar recursos u
organizar logistica; no obstante, en el grupo este esfuerzo se limita solo a la reunion de
informacion para personas que estan fuera del grupo, y quienes se responsabilizan en la

adopcion de decisiones.

El equipo se construye para conseguir una interaccion simbodlica entre sus
integrantes. Por esta razon, la gerencia debe buscar la sinergia positiva, aquella que

ayude a las organizaciones a mejorar su desempefio.

. Desarrollo de equipos
Chiavenato (2019) indica que la formacion de equipos se desarrolla por medio de

cuatro fases:

1. Formacidn. Es la etapa que se asocia a las primeras reuniones del equipo. A través
del autoconocimiento los integrantes se conocen paulatinamente y van
conociendo como estos participan en el equipo. Asimismo, en esta fase los
integrantes comienzan a intercambiar sus primeros contactos y reconocen sus

relaciones e intereses en comun.
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2. Dinamica de grupo. Cuando los integrantes logran conocerse cada vez mejor y
sienten la suficiente confianza para intercambiar e interactuar con la finalidad de
establecer metas en comin que se esperan alcanzar por medio de la accion
colectiva.

3. Normalizacion. Esta fase inicia cuando los integrantes del equipo empiezan a
trazar un mejor camino para seguir, ademas, inician por adoptar una practica de
trabajo comun con las mismas prioridades y objetivos. De igual forma, aqui las
relaciones logran intensificarse y generar reciprocidad. Cada integrante conoce
cudl es su rol en el equipo y trabaja de forma conjunta con cada compafiero. De
esta manera, la falta o retraso de un integrante es nivelado por los esfuerzos de
los otros.

4. Desempefio. Comienza cuando los integrantes empiezan a trabajar en conjunto y
teniendo una idea en comun. Es la fase en la que las actividades de equipo logran
concretizarse. El equipo formado y unificado realiza sus tareas con efectividad y
cada propdsito logrado es celebrado y recompensado para incrementar el

desempefio de equipo.

Figura 4
Fases del desarrollo de equipos

Formacion Normalizacion
Desarrollo de
O O O O equipos
Dinamica de Desempefio
grupo

E. Dimensiones de los equipos de alto desempefio
Robbins & Coulter (2018) mencionan que los EAD presentan las siguientes

caracteristicas:
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a. Metas claras
Estos equipos poseen una comprension muy exacta de la meta que deben
alcanzar. Sus integrantes se encuentran comprometidos con los propositos del
equipo, lo cual significa que, ademas, se encuentran al tanto de lo que deben

lograr y como deben trabajar de forma colectiva para conseguirlo.

b. Habilidades relevantes
Los EAD estdn formados por personas competentes que poseen habilidades
técnicas e interpersonales para conseguir los propdsitos deseados y, a la vez,
trabajar pertinentemente como grupo. Ese Gltimo punto es vital, dado que el
hecho de contar con estas habilidades no asegura un desempefio adecuado como
miembro de un equipo, a menos que se sepa llevar estas habilidades hacia un

nivel grupal.

c. Confianza mutua
Los EAD también poseen una gran confianza que es reciproca entre sus
integrantes. Dicho de otra manera, ellos creen en las habilidades, carécter y
probidad de los demas. No obstante, la confianza se puede romper fragilmente.
Para sostenerla se necesita que los directivos sean muy cautelosos y

observadores.

d. Compromiso unificado
El compromiso se construye a través de la capacidad de destinar y dedicar
mucha energia y esfuerzo a los propoésitos del equipo. Los integrantes de un
equipo efectivo muestran una intensa lealtad y dedicacion al grupo, y estan

dispuestos a realizar lo que sea para obtener el éxito.
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Buena comunicacion

Los EAD también poseen buena comunicacion, dado que sus integrantes han
aprendido a comunicarse entre si, de forma verbal como no, de maneras que les
permiten obtener una comprension sencilla y transparente. De igual forma, la
retroalimentacion sirve de guia a los miembros del equipo y enmienda los
malentendidos. Asimismo, los integrantes de estos equipos tienen la capacidad

de compartir ideas y pensamiento de una manera expedita y eficaz.

Habilidades de negociacién

Los EAD constantemente dividen las responsabilidades. Esto demanda que sus
miembros tengan habilidades de negociacion. Debido a que los problemas y
relaciones suelen cambiar continuamente dentro de los equipos, sus integrantes

deben tener la capacidad de enfrentarlos y armonizar las diferencias.

Liderazgo adecuado

Es fundamental que el EAD cuente con lideres eficaces, dado que estos conocen
cdémo motivar a los integrantes, incluso en aquellos escenarios mas complejos.
Asimismo, estos lideres se desempefian como asesores Y facilitadores, y orientan
y respaldan al equipo, sin ejercer control. Las diferentes investigaciones
evidencian que las manifestaciones emocionales (positivas y negativas) del lider
que se presentan en las situaciones apropiadas hacen que el desenvolvimiento y

desempefio del equipo puedan mejorar.

Apoyo interno y externo
El Gltimo requisito importante para que el equipo sea eficaz consta de construir
un clima de apoyo. En el ambito interno, el equipo debe tener una fuerte

infraestructura, es decir, capacitacion adecuada, sistema para evaluar el
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desempefio, programa de incentivos y recompensas, y sistema de talento
humano solidario. La infraestructura pertinente apoyard a los miembros del
equipo y reforzara sus conductas, haciendo que se alcancen altos niveles de
desempefio. En el d&mbito externo, la gerencia debe garantizar y entregar al
equipo los recursos necesarios para que los integrantes tengan un buen

desempefio en su trabajo.

Figura 5
Caracteristicas de los equipos de alto desempefio
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2.3.  Bases filosoficas
2.3.1 Aprendizaje organizacional
El aprendizaje original tiene raices en diversas corrientes filosoficas, asi como en
diferentes teorias que abordan el conocimiento, la educacién y la evolucion de las

organizaciones.

Entre ellas se encuentran la filosofia pragmatista, la cual subraya la relevancia de la

experiencia y en la accion como maneras de adquirir conocimientos, ademas, enfatiza el
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hecho de que las organizaciones deben adaptarse y aprender de sus experiencias para mejorar
su desenvolvimiento; la epistemologia constructivista, la cual sostiene que el conocimiento
es construido por medio de la interaccién con el entorno y la cooperacion con otros, es decir,
el aprendizaje surge en el momento en el que los individuos y equipos trabajan y comparten
tanto conocimientos como experiencias juntos; la teoria de sistemas, la cual puntualiza que el
aprendizaje organizacional se ve como un sistema de ajuste y cambio que responde a los retos
y transformaciones del entorno; y la filosofia del pragmatismo organizacional, la cual se
enfoca en mejorar la practica organizacional por medio del aprendizaje continuo y la

experimentacion.

En resumen, estas corrientes filoséficas han influido en la comprension del aprendizaje
organizacional como una disciplina dindmica y continua en el que las organizaciones

aprenden a través de la experiencia, la colaboracion y la adaptacion al entorno cambiante.

2.3.2 Equipos de alto desempefio

Los EAD surgieron como una respuesta al menester de optimizar la productividad y la
calidad en el entorno empresarial. Sus raices se remontan en el campo de la psicologia y la
gestion organizacional. Aungue no estan directamente ligado a corrientes filosoficas, han sido
influenciados por diversas teorias y enfoques en el ambito de la psicologia, la administracion
y la sociologia, como, por ejemplo, la teoria de la motivacion, la cual sostiene que estos
equipos se basan en la satisfaccion de necesidades y en la promocién de la autonomia y la
competitividad individual; la teoria del comportamiento organizacional, la cual busca que
comprenda como los individuos interactian y comportan en un ambito grupal, dado que esto
influye en la formacion y gestion de EAD; la teoria de la dinamica de grupo, la cual ha

incidido en la comprension de como fomentar la cohesion, comunicacion y toma de



28

decisiones en los EAD; y el liderazgo situacional y transformacional, el cual ha influido en el

concepto de que el liderazgo efectivo es clave para construir y mantener EAD.

En conjunto, estas corrientes filosoficas y teorias han contribuido a la comprension de
cémo se pueden crear, gestionar y potenciar equipos de alto desempefio, enfocandose en
aspectos como la motivacién intrinseca, la colaboracion efectiva, la comunicacion, el

liderazgo adaptable y el desarrollo humano en el contexto grupal.

2.4.  Definicidn de términos bésicos

Apoyo interno y externo

El EAD debe construir un clima de apoyo. A nivel interno, debe tener una fuerte
infraestructura, es decir, capacitacién adecuada, sistema para evaluar el desempefio, programa
de incentivos y recompensas, y sistema de talento humano solidario. Y en el ambito externo,
la gerencia debe garantizar y entregar al equipo los recursos necesarios para que sus miembros

tengan un buen desempefio en su trabajo (Robbins & Coulter, 2018).

Aprendizaje organizacional

Es un procedimiento que genera y transfiere los conocimientos que se desarrollan en
los diferentes niveles: individual, grupal, organizacional e interorganizacional, y que puede
verse favorecido u obstaculizado por el entorno sociohistérico y cultural en el que estos

aprendizajes se exponen (Ahumada, como se citd en Lopez et al., 2017).

Buena comunicacion
Los EAD también poseen buena comunicacion, dado que sus integrantes han aprendido
a comunicarse entre si, de forma verbal como no, de maneras que les permiten obtener una

comprension sencilla y transparente (Robbins & Coulter, 2018).
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Compromiso unificado
El compromiso se dedica a los propdsitos del equipo, a través de la capacidad de

destinar mucha energia y esfuerzo para conseguirlos (Robbins & Coulter, 2018).

Confianza mutua
Hace referencia en la gran confianza que poseen sus integrantes, dado que ellos creen

en las habilidades, caracter y probidad de los demés (Robbins & Coulter, 2018).

Equipos de alto desempefio
Son grupos conformados por integrantes que trabajan de manera intensa para cumplir
una meta en comun especifica, empleando su sinergia positiva, responsabilidad individual y

reciproca, y sus diversas habilidades (Robbins & Coulter, 2018).

Habilidades de negociacion
Los problemas y relaciones suelen cambiar continuamente dentro de los equipos. Por
este motivo, sus integrantes deben tener la capacidad de enfrentarlos y armonizar las diferencias

por medio de habilidades de negociacion (Robbins & Coulter, 2018).

Habilidades relevantes
Hace referencia a los miembros de los EAD, quienes son personas competentes que
poseen habilidades técnicas e interpersonales para conseguir los propésitos deseados (Robbins

& Coulter, 2018).

Liderazgo adecuado

Es fundamental que el EAD cuente con lideres eficaces, dado que estos conocen cOmo
motivar a los integrantes, incluso en aquellos escenarios mas complejos. Asimismo, estos
lideres se desempefian como asesores y facilitadores, y orientan y respaldan al equipo, sin

ejercer control (Robbins & Coulter, 2018).
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Metas claras
Hace referencia a la comprension muy exacta que tienen los EAD acerca de la meta que

deben alcanzar (Robbins & Coulter, 2018).

Nivel grupal
A nivel grupal se fomenta la colaboracion y equipo, pero desde un &ngulo de aprendizaje

como equipo y no como espiritu de equipo (Chiavenato, 2019).

Nivel individual

En este nivel se fomenta y promueve el didlogo y discusién dentro de un ambiente y
cultura de debate y experimentacién. Ademas, se crean oportunidades constantes para que el
aprendizaje de los colaboradores se incremente, gracias a los resultados de su trabajo

(Chiavenato, 2019).

Nivel organizacional

En el nivel organizacional, el cual se potencia y enriquece poco a poco, el aprendizaje
queda comprendido en procedimientos, normas, politicas y estrategias. También, en este nivel
se debe definir sistemas para capturar y compartir lo aprendido. De igual manera, los
colaboradores deben aprender a pensar de forma sistematica acerca de las consecuencias de sus

decisiones (Chiavenato, 2019).

2.5.  Hipotesis de la investigacion
2.5.1. Hipotesis general
El aprendizaje organizacional influye significativamente en el desarrollo de equipos de

alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023.
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2.5.2. Hipotesis especificas

El aprendizaje organizacional a nivel individual influye significativamente en el
desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral,
2023.

El aprendizaje organizacional a nivel grupal influye significativamente en el desarrollo
de equipos de alto desemperio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023.

El aprendizaje organizacional a nivel organizacional influye significativamente en el
desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral,

2023.
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS I\I}IIE\I/DI?IC_:II(D)IIE\I ESCALA
El aprendizaje organizacional es un Promover el didlogo
proceso que dinamiza y puntualiza la S Promover la discusion 1.3
contribucién de valor del capital humano. Nivel individual Crear oportunidades
L - . para el aprendizaje
La gestion estratégica de dicho continuo
VARIABLE X: aprendizaje  organizacional  acarrea
concordancia y sintonia con los otros
. . Fomentar la ) )
APRENDIZAJE capitales de valor _(rela}monal y _ colaboracién Ordinal Likert
estructural) de una organizacion, con la Nivel grupal Fomentar el 4-5
ORGANIZACIONAL | finalidad de implementar estrategias de aprendizaje en equipo
aprendizaje  en los tres niveles:
individual, grupal y organizacional, y )
observar la interrelacion del proceso | Nivel organizacional Bg:‘?r?i?rs?;?r:::d 6_7
entre ellos (Zapata, 2011).
Los equipos de alto desempefio son Comprensién
VARIABLE V: grupos conformados por integrantes que Metas claras Compromiso 8-10
trabajan de manera intensa para cumplir Saber que hacer
una meta en comun especifica, . .
EQUIPOSDE ALTO | empleando su  sinergia  positiva, Habilidades técnicas e Ordinal Likert
N responsabilidad individual y reciproca, y . interpersonales
PESEMPENG sus diversas habilidades (Robbins & Habilidades relevantes Trabgjoadecuadoen 11-12
Coulter, 2018). equipo
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Confianza mutua

Creer en los demas
Gerencia cautay
observadora

13-14

Compromiso unificado

Lealtad
Dedicacion al grupo

15-16

Buena comunicacién

Comunicacion claray
sencilla
Retroalimentacion

17-18

Habilidades de
negociacion

Division de las
responsabilidades
Confrontamiento y
conciliacion

19-20

Liderazgo adecuado

Motivacion

Desarrollo del
potencial de los
miembros

Lideres como asesores
y facilitadores

21-23

Apoyo interno 'y
externo

Sélida infraestructura
Disponibilidad de
recursos necesarios

24 -25
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CAPITULO I11

METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico
3.1.1. Enfoque

Se empleo un estudio cuantitativo.

Herndndez & Mendoza (2018) sefialan que este enfoque investigativo precisa de un
planteamiento que sea pormenorizado y un disefiado bien definido. Asimismo, esta

investigacion se apoya en el analisis estadistico, dado que se gestiona y trata con nimeros.

3.1.2. Disefo

Se elabor6 una investigacion no experimental transversal.

Pimienta & De la Orden (2017) mencionan que esta investigacion es llamada asi, dado
que el investigador no ejecuta ningln tipo de control hacia las variables. Por el contrario, solo

se enfoca en analizar detalladamente las probables causas y consecuencias de estas.

Por su parte, Bernal (2016) sefiala que es una investigacion transversal, también
conocida como seccional, cuando la informacién de la poblacion o muestra es obtenida en un

solo momento dado.

3.1.3. Nivel

El alcance del estudio fue correlacional.

Herndndez & Mendoza (2018) declaran que un estudio correlacional describe las
relaciones de las variables en estudio en cierto momento, tanto en resultados correlacionales,

como en relacidn causa-efecto.
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3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion
La poblacion estd compuesta por la totalidad de elementos que forman parte de la
investigacion y los cuales han sido delimitados por el investigador, teniendo en cuenta la

definicion que se haya formulado en el estudio (Arias, Holgado, Tafur, & Vasquez, 2022).

La poblacion esté integrada por los 48 trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C.

3.2.2. Muestra

La muestra hace referencia a aquella fraccion de la poblacion que es escogida y la cual
entregard informacion sobre los fendmenos en estudios, a través de ciertos instrumentos
empleados (Bernal, 2016).

Se emple6 una muestra censal, es decir, participaron el total de los trabajadores, el cual

fue de 48.

3.3.  Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1. Técnica
La encuesta solo se direcciona a personas y entrega informacion acerca de las

percepciones, comportamientos y opiniones de estas (Arias et al., 2022).

3.3.2. Instrumento
El cuestionario incorpora una serie de interrogantes (directas o indirectas) que deberan
ser respondidas por el objeto de estudio (poblacion o muestra) (Pimienta & De la Orden,

2017).

La investigacion contd con un cuestionario que fue estructurado en escala Likert y

contuvo 25 items.
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3.4. Técnicas para el procedimiento de la informacion
La gestion de la informacion permitio un andlisis descriptivo que se efectud a través
de Excel y que entregard tablas y figuras; y la contrastacion de las hipétesis, la cual se
realizé por medio del software IBM SPSS Statistics.
3.4.1 Validez del Instrumento con Juicio de Expertos
Para el proceso de validez del instrumento se utilizé el método de validez de contenido
evaluado por tres expertos en las variables y metodologia de investigacion. Los
resultados se muestran en la siguiente tabla.

MATRIZ JUICIO DE EXPERTOS

JUECES

CRITERIOS 11 2 13 Total
Claridad 4 4 5 13
Objetividad 3 3 5 11
Actualidad 4 5 5 14
Organizacién 5 4 5 14
Suficiencia 4 5 4 13
Pertinencia 5 4 4 13
Consistencia 4 5 4 13
Coherencia 5 4 4 13
Metodologia 4 4 3 11
Aplicacion 4 4 5 13
Opinién Total 42 42 44 128

Nota: Elaboracién propia

Total maximo = (nimero de criterios)*(nimero de Jueces)*(Puntaje maximo de respuestas)
TM =10*5*3= 150

Caélculo de coeficiente de validez:

Validez=  Total Opinion/ Total maximo= 128/150 =0.85

La validez del instrument segun juicio de expertos de 0.85 =85% Ademas, es considerado

bueno segun la escala de George y Mallery (2003, p. 231).
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3.4.2 Confiabilidad del Instrumento
El método de confiabilidad utilizado en esta investigacion es de Consistencia internay el
estadistico empleado para demostrar la confiabilidad es Alfa Crombach, porque la

variable es cualitativa ordinal. A continuacién, se muestra el resultado de confiabilidad.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,944 25

Para obtener dicho resultado se aplicd una encuesta piloto obteniéndose el coeficiente
de Alfa de Crronbach de 0.944 considerado muy confiable segun la escala de George y

Mallery (2003, p. 231).
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Andlisis de resultados

4.1.1 Resultados de Aprendizaje organizacional y sus dimensiones

Tabla 1
Aprendizaje organizacional

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 38 79%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 10 21%
TOTAL 48 100%

Figura 6
Aprendizaje organizacional
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> BUENO DEFICIENTE REGULAR
La mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (79%), considera que el
aprendizaje organizacional en sus diferentes niveles resulta ser bueno, lo que sugiere que
existen procesos y practicas efectivas que facilitan el aprendizaje dentro de esta empresa. Y
aunque, casi un quinto de trabajadores (21%) considera que el aprendizaje organizacional
resulta ser regular, es decir, una cantidad menor pero significativa de trabajadores que si
perciben areas de aprendizaje que podrian mejorarse; absolutamente nadie (0%) considera

que existan barreras o fallos criticos en relacion con el aprendizaje dentro de la organizacion.
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Tabla 2
Nivel individual

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 38 79%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 10 21%
TOTAL 48 100%

Figura7
Nivel individual
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La mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (79%), considera que el
aprendizaje a nivel individual resulta ser bueno, lo que sugiere, que la empresa mantiene un
fuerte enfoque dentro del aprendizaje individual, con politicas y practicas que fomentan de
manera activa el dialogo abierto, la discusion critica y el aprendizaje continuo. Y si bien es
cierto, cerca de un quinto de trabajadores (21%) considera que el aprendizaje individual de
dicha empresa resulta ser regular, es decir, que estas practicas y estrategias se implementan
de manera inconsistente; absolutamente nadie (0%) considera que el aprendizaje individual

sea completamente deficiente en dicha organizacion.



40

Tabla 3
Nivel grupal
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 36 75%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 12 25%
TOTAL 48 100%

Figura 8
Nivel grupal
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La mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (75%), considera que el
aprendizaje a nivel grupal resulta ser bueno, lo que sugiere, que la empresa mantiene un fuerte
enfoque de aprendizaje grupal, con politicas que promueven la sinergia y el intercambio de
conocimientos entre los miembros del equipo. Y si bien es cierto, cerca de un quinto de
trabajadores (25%) considera que el aprendizaje grupal de dicha empresa resulta ser regular,
es decir, que estas practicas se implementan de manera inconsistente; absolutamente nadie

(0%) considera que el aprendizaje grupal sea completamente deficiente en la organizacion.
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Tabla 4
Nivel organizacional

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 70 83%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 8 17%
TOTAL 48 100%

Figura 9
Nivel organizacional
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La mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (83%), considera que el
aprendizaje a nivel organizacional resulta ser bueno, lo que sugiere, una fuerte introduccion
e implementacién de practicas de aprendizaje organizacional, donde el trabajador siente que
la empresa fomenta de forma activa un entorno de toma de decisiones autbnomay documenta
con efectividad todos los conocimientos adquiridos. Y si bien es cierto, cerca de un quinto de
trabajadores (17%) considera que el aprendizaje organizacional de dicha empresa resulta ser
regular, es decir, que estas practicas se implementan de manera inconsistente; absolutamente
nadie (0%) considera que el aprendizaje a nivel organizacional sea completamente deficiente

en dicha organizacion.



4.1.2 Resultados de Equipos de alto desempefio y sus dimensiones

Tabla 5
Equipos de alto desempefio

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 46 96%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 2 4%
TOTAL 48 100%

Figura 10
Equipos de alto desempefio
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La gran mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (98%), considera que

los equipos de alto desemperio resultan ser buenos, lo que sugiere, que los equipos de esta

empresa funcionan de forma efectiva en las areas evaluadas, entre las cuales estuvieron, metas

claras, habilidades relevantes, confianza mutua, compromiso unificado, buena comunicacién,

habilidades de negociacidn, liderazgo adecuado, y apoyo interno y externo. Y si bien es cierto,

una minoria de los trabajadores (4%) considera que los equipos de alto desempefio de dicha

empresa resultan ser regulares, es decir, que experimentan desafios que podrian mejorarse;

absolutamente nadie (0%), tiene una percepcion extremadamente negativa sobre los equipos

de alto desempefio de esta organizacion.
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Tabla 6
Metas claras

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 48 100%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 0 0%
TOTAL 48 100%

Figura 11
Metas claras

100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

0% 0%
3

BUENO DEFICIENTE REGULAR

La totalidad de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (100%), considera que las
metas de los equipos de alto desempefio resultan ser buenas y claras, lo que sugiere, que todos
concuerdan que las metas estan muy bien definidas y comprenden claramente lo que se espera
de ellos, ademas de estar comprometidos con todas estas metas y saber cémo colaborar con
efectividad para alcanzarlas. Esto significa ademéas que, absolutamente nadie (0%), presenta
una percepcion parcial o totalmente negativa sobre todas las metas de los equipos de alto

desempefio de esta organizacion.
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Tabla7
Habilidades relevantes

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 36 75%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 12 25%
TOTAL 48 100%

Figura 12
Habilidades relevantes
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La mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (75%), considera que las
habilidades de los equipos de alto desempefio resultan ser buenas y relevantes, lo que sugiere,
que la empresa fomenta efectivamente el desarrollo de habilidades técnicas e interpersonales
y el trabajo adecuado como grupo, para el buen desempefio individual y colectivo del equipo
laboral. Y si bien es cierto, casi un quinto de trabajadores (25%) considera que las habilidades
de los equipos de alto desempefio de dicha empresa resultan ser regulares, es decir, que esta
fomentacion de habilidades y trabajo en grupo es inconsistente; absolutamente nadie (0%),
presenta una percepcion extremadamente negativa sobre las habilidades de los equipos de alto

desempefio de esta organizacion.
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Tabla 8
Confianza mutua

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 42 88%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 6 12%
TOTAL 48 100%

Figura 13
Confianza mutua
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La mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (88%), considera que la
confianza de los equipos de alto desemperio resulta ser buena y mutua, lo que sugiere, que
existe una alta confianza entre colegas, y sienten que la gerencia esta activamente involucrada
en la supervision y observacién de los equipos. Y si bien es cierto, menos de un quinto de los
trabajadores (12%) considera que la confianza de los equipos de alto desempefio de dicha
empresa resulta ser regular, es decir, que existe cierta inconsistencia en la confianza mutua o
en la supervision a cargo de la gerencia; absolutamente nadie (0%), presenta una percepcion
extremadamente negativa sobre la confianza de los equipos de alto desempefio de esta

organizacion.
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Tabla 9
Compromiso unificado

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 46 96%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 2 4%
TOTAL 48 100%

Figura 14
Compromiso unificado
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La gran mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (96%), considera que
el compromiso de los equipos de alto desempefio resulta ser bueno y unificado, lo que sugiere,
que éstos sienten un fuerte compromiso y lealtad hacia su equipo, ademas de estar dispuestos
a invertir tiempo y energia en su trabajo conjunto. Y si bien es cierto, una minoria significativa
de trabajadores (4%) considera que el compromiso de los equipos de alto desempefio de dicha
empresa resulta ser regular, es decir, que pocos son aquellos que sienten una variabilidad en
su compromiso o lealtad hacia el equipo; absolutamente nadie (0%), presenta una percepcion
extremadamente negativa sobre el compromiso de los equipos de alto desempefio de esta

organizacion.
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Tabla 10
Buena comunicacién

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 44 92%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 4 8%
TOTAL 48 100%

Figura 15
Buena comunicacion
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La gran mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (92%), considera que
la comunicacidn de los equipos de alto desempefio resulta ser buena y asertiva, lo que sugiere,
que la comunicacién dentro de estos equipos se caracteriza por su efectividad, claridad y
constancia, junto a practicas que brindan retroalimentacion entre colegas. Y si bien es cierto,
una minoria de trabajadores (8%) considera que la comunicacién de los equipos de alto
desempefio de dicha empresa resulta ser regular, es decir, que pocos son aquellos que logran
experimentar inconsistencia alguna en la comunicacion y retroalimentacion; absolutamente
nadie (0%), presenta una percepcion extremadamente negativa sobre la comunicacion de los

equipos de alto desempefio de esta organizacion.
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Tabla 11
Habilidades de negociacion

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 44 92%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 4 8%
TOTAL 48 100%

Figura 16
Habilidades de negociacion

92%

90%
80%
70%
60%
50%
40%

30%
0,
20% 8%

0%
12: . -7

BUENO DEFICIENTE REGULAR

La gran mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (92%), considera que
las habilidades de negociacion de los equipos de alto desempefio resultan ser buenas, lo que
sugiere, que los equipos son efectivos en distribuir responsabilidades y resolver conflictos de
manera constructiva. Y si bien es cierto, una minoria de trabajadores (8%) considera que las
habilidades de negociacién de los equipos de alto desempefio de dicha empresa resultan ser
regulares, es decir, que pocos son aquellos que tienen la capacidad de distribuir tareas y
conciliar diferencias en el trabajo; absolutamente nadie (0%), presenta una percepcion
extremadamente negativa sobre las habilidades de negociacion de los equipos de alto

desempefio de esta organizacion.
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Tabla 12
Liderazgo adecuado

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 44 92%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 4 8%
TOTAL 48 100%

Figura 17
Liderazgo adecuado
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BUENO DEFICIENTE REGULAR

La gran mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (92%), considera que
el liderazgo de los equipos de alto desempefio resulta ser bueno y adecuado, lo que sugiere,
que los lideres son motivadores inclusive en escenarios dificiles, apoyan en el aumento de la
confianza personal y el desarrollo del potencial, y cumplen un rol de asesor y facilitador en
los miembros del equipo. Y si bien es cierto, una minoria de trabajadores (8%) considera que
el liderazgo de los equipos de alto desempefio de dicha empresa resulta ser regular, es decir,
que existe una variabilidad en el estilo o la efectividad del liderazgo en distintos equipos o
diversas situaciones; absolutamente nadie (0%), presenta una percepcion extremadamente

negativa sobre el liderazgo de los equipos de alto desempefio de esta organizacion.
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Tabla 13
Apoyo interno y externo

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 46 96%
DEFICIENTE 0 0%
REGULAR 2 4%
TOTAL 48 100%

Figura 18
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La gran mayoria de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C. (96%), considera que
el apoyo tanto interno como externo de los equipos de alto desempefio resulta ser bueno, lo
que sugiere, que tanto la empresa como los gerentes estan comprometidos en brindar un sélido
respaldo al desempefio efectivo de los equipos, por medio de capacitaciones, evaluaciones de
desempefio, implementaciones de programas de incentivos, junto a una 6ptima provision de
recursos claves y necesarios. Y si bien es cierto, una minoria significativa de trabajadores
(4%) considera que el apoyo interno y externo de los equipos de alto desempefio de dicha
empresa resulta ser regular, es decir, que existe cierta inconsistencia en la provision de
recursos y el apoyo interno y externo; absolutamente nadie (0%), presenta una percepcion
extremadamente negativa sobre el apoyo interno y externo de los equipos de alto desempefio

de esta organizacion.



4.1.3 Tablas de contingencia y figuras

Tabla 14
Aprendizaje organizacional en relacion a Equipos de alto desempefio

Equipos de alto desempefio

Bueno Deficiente  Regular  Total

o Bueno 79% 0% 0% 79%
?r%fr?i(zj:azc?g) ial Deficiente 0% 0% 0% 0%
Regular 17% 0% 4% 21%

Total 96% 0% 4% 100%

Figura 19
Aprendizaje organizacional en relacién a Equipos de alto desempefio
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El 79% de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C., considera que el aprendizaje

organizacional y los equipos de alto desempefio resultan ser deficientes. Para el 17%, el

aprendizaje organizacional es considerada regular, aunque los equipos de alto desempefio

sean considerados como buenos. Y solo el 4% considera que ampos aspectos resultan ser

regulares.
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Tabla 15
Nivel individual en relacion a Equipos de alto desempefio
Equipos de alto desempefio
Bueno Deficiente  Regular  Total

Nivel Bueno 79% 0% 0% 79%
inl(;/i?/ ual Deficiente 0% 0% 0% 0%
Regular 17% 0% 4% 21%
Total 96% 0% 4% 100%
Figura 20
Nivel individual en relacion a Equipos de alto desempefio
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El 79% de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C., considera que el aprendizaje
a nivel individual y los equipos de alto desempefio resultan ser deficientes. Para el 17%, el
aprendizaje individual es considerada regular, aunque los equipos de alto desempefio sean

considerados como buenos. Y solo el 4% indica que ampos aspectos resultan ser regulares.
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Tabla 16
Nivel grupal en relacion a Equipos de alto desempefio
Equipos de alto desempefio
Bueno Deficiente  Regular  Total

Bueno 75% 0% 0% 75%
Nivel grupal  Deficiente 0% 0% 0% 0%

Regular 21% 0% 4% 25%
Total 96% 0% 4% 100%

Figura 21
Nivel grupal en relacion a Equipos de alto desempefio
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El 75% de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C., considera que el aprendizaje
a nivel grupal y los equipos de alto desempefio resultan ser deficientes. Para el 21%, el
aprendizaje grupal es considerada como regular, aunque los equipos de alto desempefio sean

considerados como buenos. Y solo el 4% indica que ampos aspectos resultan ser regulares.
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Tabla 17
Nivel organizacional en relacion a Equipos de alto desempefio
Equipos de alto desempefio
Bueno Deficiente  Regular  Total

) Bueno 83% 0% 0% 83%
'(;'r'é’;:ﬂzacional Deficiente 0% 0% 0% 0%
Regular 13% 0% 4% 17%

Total 96% 0% %  100%

Figura 22
Nivel organizacional en relacion a Equipos de alto desempefio
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El 83% de los trabajadores de la empresa Huaytelcoms S.A.C., considera que el aprendizaje
a nivel organizacional y los equipos de alto desempefio resultan ser deficientes. Para el 13%,
el aprendizaje a nivel organizacional es considerada como regular, aunque los equipos de alto
desempefio sean considerados como buenos. Y solo el 4% indica que ampos aspectos resultan

ser regulares.
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4.1.4 Prueba de Normalidad
Se estudié a una muestra agrupada de 48 trabajadores pertenecientes a la empresa
Huaytelcoms S.A.C., aplicando el estadistico de Shapiro Wilk para la prueba de normalidad,

al comprender una cifra inferior a cincuenta.

Tabla 18
Prueba de normalidad
. : : Shapiro Wilk
Variable y Dimensiones — -
Estadistico gl Sig.

Aprendizaje organizacional 0.896 48 0.000
Equipos de alto desempefio 0.883 48 0.000
Nivel individual 0.868 48 0.000
Nivel grupal 0.842 48 0.000
Nivel organizacional 0.875 48 0.000
Metas claras 0.680 48 0.000
Habilidades relevantes 0.869 48 0.000
Confianza mutua 0.822 48 0.000
Compromiso unificado 0.711 48 0.000
Buena comunicacion 0.739 48 0.000
Habilidades de negociacion 0.840 48 0.000
Liderazgo adecuado 0.735 48 0.000
Apoyo interno y externo 0.717 48 0.000

Todas las significancias resultaron ser igual a cero y menor al 5%. Esto indica que tanto
variables como dimensiones, no son normales. Por ende, para las correlaciones respectivas

del estudio, se aplic6 Rho de Spearman.



56

4.2.  Contrastacion de hipotesis

4.2.1 Contrastacion general

Tabla 19
Aprendizaje organizacional correlacionado con Equipos de alto desempefio
V1 V2
Rho de V1 Correlacion 1.000 0.734
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 48 48
V2 Correlacion 0.734 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 48 48

Ante unasig. (bilateral) menor al 5%, se rechaza la “Ho”: El aprendizaje organizacional

no influye en el desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C.,

Huaral, 2023; y se acepta la “Ha”: El aprendizaje organizacional influye significativamente

en el desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral,

2023.

Figura 23

Aprendizaje organizacional correlacionado con Equipos de alto desempefio
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Asimismo, ante una correlacion de 0.734 en Rho de Spearman, y representada en la

figura 23, se determina que la relacion entre el aprendizaje organizacional y el desarrollo de

equipos de alto desemperfio es moderada.
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4.2.2 Contrastacion de la primera hipdtesis especifica

Tabla 20
Nivel individual correlacionado con Equipos de alto desempefio
D1(V1) (V2)

D1 C.orrela.lcién 1.000 0.701
V1) Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 48 48
Spearman Correlacion 0.701 1.000
V2  Sig. (bilateral) 0.000
N 48 48

Ante una sig. inferior al 5%, se rechaza la “Ho1”: El aprendizaje organizacional a nivel
individual no influye en el desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa
Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023; y se acepta la “Hai”: El aprendizaje organizacional a
nivel individual influye significativamente en el desarrollo de equipos de alto desempefio de

la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023.

Figura 24
Nivel individual correlacionado con Equipos de alto desempefio
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Y ante una correlacion de 0.701 en Rho de Spearman, y representada en la figura 24, se
determina que la relacion entre el aprendizaje a nivel individual y el desarrollo de equipos de

alto desempefio es moderada.



4.2.3 Contrastacion de la segunda hipoétesis especifica

Tabla 21
Nivel grupal correlacionado con Equipos de alto desempefio
D2(V1) V2
D2 Correlacién 1.000 0.716
V1) Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 48 48
Spearman Correlacién 0.716 1.000
V2  Sig. (bilateral) 0.000

N 48 48

58

Ante una sig. inferior al 5%, se rechaza la “Ho2”: El aprendizaje organizacional a nivel

grupal no influye en el desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms

S.A.C., Huaral, 2023; y se acepta la “Ha2”: El aprendizaje organizacional a nivel grupal

influye significativamente en el desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa

Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023.

Figura 25

Nivel grupal correlacionado con Equipos de alto desempefio
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Y ante una correlacion de 0.716 en Rho de Spearman, y representada en la figura 25, se

determina que la relacion entre el aprendizaje a nivel grupal y el desarrollo de equipos de alto

desemperfio es moderada.
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4.2.4 Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

Tabla 22
Nivel organizacional correlacionado con Equipos de alto desempefio
D3(V1) V2
D3 Correlacién 1.000 0.600
V1) Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 48 48
Spearman Correlacion 0.600 1.000
V2  Sig. (bilateral) 0.000
N 48 48

Y ante una sig. inferior al 5%, se rechaza la “Hos”: El aprendizaje organizacional a
nivel organizacional no influye en el desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa
Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023; y se acepta la “Hos”: El aprendizaje organizacional a
nivel organizacional influye significativamente en el desarrollo de equipos de alto desempefio

de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral, 2023.

Figura 26
Nivel organizacional correlacionado con Equipos de alto desempefio
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Y ante una correlacion de 0.600 en Rho de Spearman, y representada en la figura 24, se
determina que la relacion entre el aprendizaje a nivel organizacional y el desarrollo de equipos

de alto desempefio es moderada.
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CAPITULOV

DISCUSION

5.1.  Discusion de resultados
Después de obtener los resultados. A continuacion se compara dichos resultados con

las bases tedricas y otras investigaciones:

Acerca del aprendizaje organizacional y su influencia en el desarrollo de equipos de
alto desemperfio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral 2023, se determiné como una
correlacion significativa, al obtenerse un valor de 0.734 en Rho. Este resultado se ve respaldado
por Vega et al. (2021) quienes comprobaron la influencia del aprendizaje organizacional en la
competitividad y el desempefio organizacional en las pymes de Aguascalientes. Junto a ello, se
sefiala el resultado de Verdezoto (2022) por el respaldo que tambien garantiza a la presente
investigacion, tras confirmar la relacion que existe entre el aprendizaje organizacional y el
rendimiento laboral de los empleados que trabajan en la Universidad Estatal Amazonica, con

un valor de Pearson de 0.75.

Del aprendizaje a nivel individual y su influencia en el desarrollo de equipos de alto
desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral 2023, se establecié una correlacion
significativa, al obtenerse un valor de 0.701 en Rho. Este resultado se ve respaldado por
Apolinario (2021) quien comprobd la incidencia de la gestién por procesos en el aprendizaje

organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de San Luis, Lima 2020.

Del aprendizaje a nivel grupal y su influencia en el desarrollo de equipos de alto
desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral 2023, se establecio una correlacion

significativa, al obtenerse un valor de 0.716 en Rho. Este resultado se ve respaldado por Blas
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(2019) quien corrobord la relacion de 0.752 entre la cultura organizacional y los equipos de

alto desempefio en las ventas en compafiias de seguros y bancos, Trujillo, 2019.

Y acerca del aprendizaje a nivel organizacional y su influencia en el desarrollo de
equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral 2023, se establecid
como una correlacion significativa, al obtenerse un valor de 0.600 en Rho. Este resultado se ve
respaldado por Cusihuaman (2019) quien comprobd la relacidn existente de 0.86 entre las
competencias del director y el aprendizaje organizacional en los docentes de las instituciones

educativas estatales de la Red Educativa N.° 11 de la UGEL N.° 2.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Después de las contrastaciones de las hipotesis se concluye en:

Se acepta que el aprendizaje organizacional influye significativamente en el desarrollo
de equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral 2023, mediante un
nivel de 0.734 en Rho de Spearman. Los resultados evidenciaron que una gran mayoria de los
trabajadores perciben tanto el aprendizaje organizacional como los equipos de alto desempefio
de forma favorable. Se infiere que el aprendizaje organizacional efectivo contribuye de manera
significa a la formacién y funcionamiento de equipos de alto desempefio. Por ello la empresa
deberia continuar invirtiendo en estrategias de aprendizaje y desarrollo organizacional como
medio de mejora continua del desempefio de los equipos, y, en consecuencia, del rendimiento

general.

Se acepta que el aprendizaje a nivel individual influye de manera significativa en el
desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral 2023,
mediante un nivel Rho de 0.701. Se infiere que el aprendizaje efectivo a nivel individual

contribuye significativamente en la formacion y funcionamiento de equipos de alto desempefio.

Se acepta que el aprendizaje a nivel grupal influye de manera significativa en el
desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral 2023,
mediante un nivel Rho de 0.716. Se infiere que el aprendizaje efectivo a nivel grupal contribuye

significativamente en la formacion y funcionamiento de equipos de alto desempefio.
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Y se acepta que el aprendizaje a nivel organizacional influye de manera significativa en
el desarrollo de equipos de alto desempefio de la empresa Huaytelcoms S.A.C., Huaral 2023,
mediante un nivel Rho de 0.600. Junto a ello, se infiere que el aprendizaje efectivo a nivel
organizacional contribuye significativamente en la formacién y funcionamiento de equipos de

alto desempefio.

6.2. Recomendaciones

Teniendo en cuenta los problemas previamente encontrados en la empresa Huaytelcoms
S.A.C., como falta de comunicacion efectiva, baja motivacion y compromiso, dificultades para
adaptarse a los cambios, miedo para asumir cargos, capacidad regular de liderazgo y trabajo en
equipo, junto a una generacion de conflictos, boicot y oposicion para el crecimiento y desarrollo
de la empresa; recomiendo implementar un Programa Integral de Desarrollo Organizacional,
de manera que se aborden los problemas citados y se mejore con ello, tanto el aprendizaje como

el desempefio de los equipos en la empresa. Dicho programa debera de incluir lo siguiente:

Talleres de comunicacién efectiva para cada nivel o area de la empresa enfocados en
habilidades de comunicacion, escucha activa y retroalimentaciones constructivas, junto a
canales de comunicacion abiertos como reuniones regulares de equipo, plataformas digitales

que faciliten la comunicacion horizontal y vertical, junto a buzones de sugerencias.

Programas de reconocimiento y recompensa para el buen rendimiento y contribucion
de los trabajadores, ya sea por medio de premios, bonos, o reconocimientos publicos; junto a
planes de desarrollo profesional, para que cada trabajador vea un futuro claro dentro de su

centro laboral.
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Capacitaciones en gestion del cambio para ayudar al personal a comprender y adaptarse
a las nuevas iniciativas y tecnologias, junto a soportes continuos durante estos periodos, ya sea

por medio de sesiones de mentoring y coaching.

Programas de desarrollo de liderazgo efectivo para potenciar las habilidades de los
lideres actuales, enfocandolos en un estilo situacional y colaborativo. Asimismo, organizar
actividades de Team Building, a fin de optimizar las cohesiones y colaboraciones entre los

equipos.

Y entrenamientos especificos en técnicas de resolucion de conflictos y negociacién a
fin de minimizar las incidencias de conflictos internos, mas cddigos de conducta y politicas

claras que fomenten las colaboraciones y se sancionen las conductas disruptivas.
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¢ Como el aprendizaje
organizacional a nivel
organizacional influye en
el desarrollo de equipos
de alto desempefio de la
empresa Huaytelcoms
S.A.C., Huaral, 2023?

Establecer como el
aprendizaje
organizacional a nivel
organizacional influye en
el desarrollo de equipos
de alto desempefio de la
empresa Huaytelcoms
S.A.C., Huaral, 2023.

El aprendizaje
organizacional a nivel
organizacional influye

significativamente en el

desarrollo de equipos de
alto desempefio de la
empresa Huaytelcoms
S.A.C., Huaral, 2023.

- Gerencia cauta y observadora
Dimensién 4: Compromiso unificado

- Lealtad

- Dedicacion al grupo

Dimension 5: Buena comunicacion

- Comunicacion claray sencilla

- Retroalimentacion

Dimensién 6: Habilidades de negociacion
- Divisién de las responsabilidades

- Confrontamiento y conciliacién
Dimensién 7: Liderazgo adecuado

- Motivacion

- Desarrollo del potencial de los miembros
- Lideres como asesores Yy facilitadores
Dimension 8: Apoyo interno y externo

- Sélida infraestructura

- Disponibilidad de recursos necesarios

8. Analisis de
interpretacion de
la informacion:
Software SPSS
V.26
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Anexo 2: Instrumento

SE FAy,
P*ﬂa s”&

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion
Escuela de Posgrado

2, .
fuacwQ

CUESTIONARIO SOBRE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Y
EQUIPOS DE ALTO DESEMPENO

El presente cuestionario tiene el propdsito de conocer su opinion acerca del aprendizaje
organizacional y el desarrollo de equipos de alto desempefio en la empresa Huaytelcoms S.A.C.
Se le agradece responder con total sinceridad a las preguntas formuladas y detalladas en el

cuadro de abajo. Cabe recalcar que sus respuestas seran reservadas para este estudio.

I. DATOS DEL ENCUESTADO
1. Sexo:
a) Femenino

b) Masculino

ITEMS

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

I. NIVEL INDIVIDUAL

1. Se implementan estrategias efectivas para promover el didlogo
abierto y constructivo entre los trabajadores, fomentando asi la
colaboracion y el intercambio de conocimientos.

2. Se fomentan préacticas para promover la discusion activa 'y
enriquecedora, permitiendo a los trabajadores a compartir sus ideas y
a cuestionar, reflexionar y responder de manera critica y
colaborativa.

3. Se disefia e implementa un entorno en donde se crean oportunidades
para el aprendizaje continuo entre los colaboradores, fomentando asi
la mejora constante y el crecimiento personal de estos.

I1. NIVEL GRUPAL

4. Se fomenta la colaboracion activa y la sinergia entre los miembros de
los equipos, con el objetivo de elevar el intercambio de
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conocimientos y lograr resultados sobresalientes en un entorno de
aprendizaje constante.

5. Se disefia y cultiva un entorno propicio que fomente el aprendizaje
en equipo y la construccion de conocimiento y experiencia colectivo.
I11. NIVEL ORGANIZACIONAL
6. Se delega autoridad y responsabilidad a los miembros de los equipos
para tomar decisiones que estén alineadas con la vision general de la
empresa y que promuevan los objetivos de la entidad.
7. El aprendizaje y experiencias acumuladas son escritas en politicas,
procedimientos, hormas y estrategias de la empresa.
EQUIPOS DE ALTO DESEMPENO
I. METAS CLARAS
8. Los equipos tienen una comprension muy clara de las metas que
deben alcanzar.
9. Usted se compromete con las metas de su equipo.
10. Usted conoce como trabajar en conjunto para cumplir con las metas
de su equipo y de la empresa.
Il. HABILIDADES RELEVANTES
11. Se fomenta el desarrollo de habilidades técnicas e interpersonales en
los participantes de los equipos de la empresa.
12. Se fomenta en los colaboradores el trabajo adecuado como grupo.
I11. CONFIANZA MUTUA
13. Usted cree en las habilidades, caracter e integridad de sus demas
comparieros.
14. Usted percibe que la gerencia observa y supervisa el comportamiento
de los equipos.
IV. COMPROMISO UNIFICADO
15. Usted siente lealtad por su equipo de trabajo.
16. Usted le dedica tiempo, esfuerzo y energia a su equipo de trabajo.
V. BUENA COMUNICACION
17. Usted se comunica, tanto verbal como no, de manera que sus
comparieros puedan comprenderle de forma clara y sencilla.
18. Se brinda retroalimentacion entre compafieros para guiar el trabajo
en equipo y corregir los malentendidos.
VI. HABILIDADES DE NEGOCIACION
19. En su equipo se divide constantemente las responsabilidades.
20. Usted y sus compafieros son capaces de confrontar y conciliar las
diferencias cuando surgen problemas en sus equipos.
VII.LIDERAZGO ADECUADO
21. Usted cuenta con un lider que motiva a su equipo para que lo siga
incluso en escenarios muy dificiles.
22. El lider de su equipo aumenta la confianza personal de los
participantes del equipo y les ayuda a desarrollar todo su potencial.
23. El lider de su equipo actla como asesor y facilitador, guiando y

respaldando al equipo, pero sin ejercer control alguno.
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VIIl. APOYO INTERNO Y EXTERNO

24. En su equipo se fomenta la capacitacion adecuada, la evaluacion de
desempefio, la implementacion de programas de incentivos, y un
sistema de recursos humanos solidario.

25. Los gerentes proporcionan a los equipos los recursos necesarios para
gue sus miembros desempefien adecuadamente su trabajo.




Anexo 3: Baremaciones

I. Proceso de baremacion de las variables

V1: Aprendizaje organizacional

Maximo: 7(5) = 35

Minimo: 7(1) =7

Rango: Maximo — Minimo — R= 35-7=28
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 28/3=9.333

V2: Equipos de alto desempefio

Maximo: 18(5) =90

Minimo: 18(1) = 18

Rango: M&ximo — Minimo — R=90-18= 72
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 72/3= 24

I1. Proceso de baremacion de las dimensiones

D1: Nivel individual

Maximo: 3(5) = 15

Minimo: 3(1) =3

Rango: Maximo — Minimo — R=15-3=12
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A=R/3 — 12/3=4

D2: Nivel grupal

Maximo: 2(5) = 10

Minimo: 2(1) =2

Rango: M&ximo — Minimo — R=10-2=8
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 8/3=2.667

D3: Nivel organizacional

Maximo: 2(5) = 10

Minimo: 2(1) =2

Rango: Maximo — Minimo — R=10-2=8
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 8/3=2.667

D4: Metas claras

Méaximo: 3(5) = 15

Minimo: 3(1) =3

Rango: Maximo — Minimo — R=15-3=12
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A=R/3 — 12/3=4
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D5: Habilidades relevantes

Maéaximo: 2(5) = 10

Minimo: 2(1) =2

Rango: Maximo — Minimo — R=10-2=8
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 8/3=2.667

D6: Confianza mutua

Maéaximo: 2(5) = 10

Minimo: 2(1) =2

Rango: Maximo — Minimo — R=10-2=8
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 8/3=2.667

D7: Compromiso unificado

Maéaximo: 2(5) = 10

Minimo: 2(1) = 2

Rango: Maximo — Minimo — R=10-2=8
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 8/3=2.667

D8: Buena comunicacion

Maéaximo: 2(5) = 10

Minimo: 2(1) = 2

Rango: Maximo — Minimo — R=10-2=8
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 8/3=2.667

D9: Habilidades de negociacion

Maéaximo: 2(5) = 10

Minimo: 2(1) = 2

Rango: Maximo — Minimo — R=10-2=8
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 8/3=2.667

D10: Liderazgo adecuado

Maéaximo: 3(5) = 15

Minimo: 3(1) = 3

Rango: Maximo — Minimo — R=15-3=12
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A=R/3 — 12/3=4

D11: Apoyo interno y externo

Maéaximo: 2(5) = 10

Minimo: 2(1) = 2

Rango: Maximo — Minimo — R=10-2=8
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 8/3=2.667
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